








































































































































































































































































































No added information Positive information Communal information













※Heilman, M. E., & Okimoto, T. G. (2007). Why are women penalized for success at male tasks?: The implied 
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Eagly, A.H.（2003）Transformational, transactional, and laissez-faire leadership styles: a meta-analysis 
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本、イタリア、韓国、カナダで同じ質問を用いて 25 ～ 30 歳の男性・女性質問紙調査（韓
国のみ 25 ～ 34 歳）を実施しました。日本は住民台帳からの無作為抽出、郵送法で実施
し、有効回収数 970 票、有効回収率 19.4％でした。
　もう一つの調査は、国立女性教育会館が実施した新入社員の管理職志向で（筆者もプロ
ジェクトメンバー）、これは 5 年間連続で同じ人に行う調査です。今年で 3 年目が終わり
ましたが、3 年目の集計がまだですので、この入社 1 年目（2015 年）と 2 年目（2016
年）の調査結果から、どのようなことが言えるのかを、申し上げます。調査対象は、調査
協力企業 17 社の 2015 年に入社した新規学卒者（大学・院卒）2137 人（女性 836 人、男
性 1301 人）で、調査方法は、WEB アンケート調査、有効回収数：1258 票（回収率　
58.9％）です。総合職だけ（女性 424 人、男性 751 人）を分析した結果をご紹介します。
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の約 2 割が「病気や体調不良のため」に辞めたと回答しています。この 2 割は大変大き
な割合と考えます。男性は 5％未満と低いです。「もっと良い仕事が見つかったから」と
いう前向きな転職理由を既婚男性の 3 割、未婚男性の 2 割が回答していますが、女性の
場合は、マイナス要因で転職する傾向が男性よりあります。
　「3 か月以上無職期間があった」という回答は既婚女性で約 4 割、未婚女性で約 3 割
強、未婚男性で約 3 割弱、既婚男性で約 2 割、女性の方が無職期間の経験をしています。






















とてもそう思う 28.6% 8.0% 53.4% 39.8% 21.9% 17.9% 25.9% 31.0%
まあそう思う 24.4% 17.8% 34.5% 31.8% 46.2% 44.0% 48.3% 35.5%
あまりそう思わない 34.6% 50.1% 11.4% 27.4% 22.2% 27.2% 20.7% 27.7%
まったくそう思わない 11.6% 23.8% 0.7% 1.0% 7.9% 8.7% 5.2% 5.8%
%2.2%8.1--%2.0%8.0答回無
仕事の専門能力を高めたい
とてもそう思う 57.5% 42.3% 64.8% 60.5% 35.8% 35.9% 38.8% 39.4%
まあそう思う 34.6% 42.6% 32.7% 35.1% 52.3% 53.8% 52.6% 52.9%
あまりそう思わない 7.1% 13.7% 2.1% 4.0% 9.7% 8.2% 8.6% 6.5%
まったくそう思わない 0.3% 1.1% 0.4% 0.3% 1.8% 2.2% - 1.3%
---%4.0--%2.0%6.0答回無
※現職あり人のみの集計
日本 韓国 イタリア カナダ
婚男性で約 3.5 割の人がしています。「やむを得ず短期間の仕事をした」のは、女性です
と 4 人にひとり、既婚男性は 7 人にひとり、未婚男性は 5 人にひとりが経験しています。








男性未婚 92％、女性既婚 80％、女性未婚 86％が高めたいと回答しています。その一方
で、先ほど申し上げたように、「管理職をめざしたい（とてもそう思う＋まあそう思う）」






























 （表 2、表 3、表 4、表 5、表 6）


















































主に、男性 45.2% 38.3% 42.6%
どちらともいえない 50.5% 40.6% 46.7%
主に、女性 4.4% 21.1% 10.8% ***
将来のキャリアにつながる仕事をしている
あてはまる・計 75.3% 75.4% 75.4%
あてはまらない・計 24.7% 24.6% 24.6%
仕事満足度
満足・計 62.1% 60.5% 61.5%
不満・計 37.9% 39.5% 38.5%
求められる能力：リーダーシップ
求められる・計 75.1% 62.0% 70.1%








管理職指向あり・計 86.9% 49.7% 72.7%
管理職指向なし・計 13.1% 50.3% 27.3% ***
＊1「管理職になることが想定されていない職種」という女性の回答(n=2)を
集計から除外、以下の集計も同様













管理職指向あり 84.3% 89.6% 83.3% 89.6% 78.7%
管理職指向なし 15.7% 10.4% 16.7% 10.4% 21.3%
計(n) (249) (278) (24) (415) (136) ***
管理職指向あり 55.4% 50.7% 37.5% 53.5% 37.8%
管理職指向なし 44.6% 49.3% 62.5% 46.5% 62.2%
計(n) (130) (138) (72) * (258) (82) *











　この調査は同じ対象者に入社 1 年目、2 年
目に実施していますので、管理職志向の変化
についてみてみたいと思います。1 回めの調












































管理職指向あり 93.6% 76.1% 87.2% 86.1%
管理職指向なし 6.4% 23.9% 12.8% 13.9%
計(n) (342) (209) *** (414) (137)
管理職指向あり 52.4% 45.5% 54.3% 42.3%
管理職指向なし 47.6% 54.5% 45.7% 57.7%
計(n) (206) (134) (210) (130) *


















あり 94.4% 65.2% 83.0%
なし 5.6% 34.8% 17.0% ***
管理職志向入社２年目
あり 86.7% 50.4% 72.5%
なし 13.3% 49.6% 27.5% ***
1年目と2年目の管理職志向の変化
あり→なし 8.7% 19.3% 12.9%
それ以外 91.3% 80.7% 87.1% ***
(参考「それ以外」の内訳)
なし→あり 1.0% 4.5% 2.4%
あり→あり 85.7% 45.8% 70.1%
なし→なし 4.6% 30.3% 14.6%
(注)1回目と2回目両方の回答のある人のみ集計、以下同様











主に、男性 61.1% 44.1% 45.1% 39.0%
どちらともいえない 36.1% 52.1% ＊1 35.3% 41.8%
主に、女性 2.8% 3.7% + 19.6% 19.2%
将来のキャリアにつながる仕事をしている
あてはまる・計 66.7% 77.4% 78.4% 75.1%
あてはまらない・計 33.3% 22.6% 21.6% 24.9%
仕事満足度
満足・計 30.6% 67.0% 62.7% 59.6%
不満・計 69.4% 33.0% *** 37.3% 40.4%
求められる能力：リーダーシップ
求められる・計 66.7% 77.9% 56.9% 64.8%
求められない・計 33.3% 22.1% 43.1% 35.2%
ある専門領域に特化した仕事である
あてはまる・計 63.9% 64.6% 70.6% 60.1%
あてはまらない・計 36.1% 35.4% 29.4% 39.9%
仕事に必要な職業能力（知識・技能の要件）が明確である
あてはまる・計 50.0% 66.0% 74.5% 59.2%
あてはまらない・計 50.0% 34.0% + 25.5% 40.8% *
女性が働きやすい
あてはまる・計 66.7% 76.6% 58.8% 74.6%










続けたい・計 78.1% 91.7% 55.8% 74.4%
続けたくない・計 21.9% 8.3% * 44.2% 25.6% *
＊1 「主に男性」と「それ以外」の2区分するとp.<.10
＊2「わからない」という回答を除く



































































































































































































































































































































































































































































































































なのですけれども、あの中で、3 人の黒人の女性が出てきます。その 3 人は、実は 3 つの
セクシズムの苦しみにあっているわけです。1 つはレイシズム、黒人。2 つ目は女性、セ
クシズム。あと一つは、これはよくアメリカの研究で「STEM」と言われていますけれど
も、S は Science、Technology それから Engineer、Mathematics です。そういう能力
は、そもそも女性は弱いという世界なのです。最近日本では「リケジョ」などと言って、
特殊化、もてはやされていますけれども、先ほども坂田先生がおっしゃったような、そう

























































はそれが 10 年や 15 年かかりますから、もうその間に、そこまで待てないと思う人も増
えているのかもしれませんが、職場を変えるためには、管理職になるのが一番と思うの
が、私は重要なのではないかと思っています。以上です。
坂田：私の場合は、最後のスライドで、あらかたもう言いたいことは言ってしまったので
すけれども、一つ補足しておきます。先ほど、慈悲的性差別のお話の中では、男性が女性
に対して持つもののような感じで話してしまったのですけれども、これは、女性も持って
いるものです。個人差はあると思うのですが、女性もそういう性差別意識は当然持ってい
る人は持っていますし、そこは男女関係ありません。
　また、それをなくしていくといっても、半ば無意識のものですし、多分やっているほう
は好意として行っているつもりのものなので、コントロールはとても難しいと思うので
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す。けれども、基本的に性差別の問題は、女性なり、男性なりを、グループとしてとらえ
ていて、同じグループの人たちは皆が同じだと考えているという部分に、やはり根がある
気がします。
　女性にはこういう希望を持っている人が多い、男性にはこういう希望を持っている人が
多いなどという統計的な知識は、ある程度身に付けておく必要があると思いますし、それ
も大事なのですけれども、重要なのは、目の前の特定の人の処遇を決めるとき、例えば目
の前の産休明けの女性の仕事を決めていくときに、それをバンと最初から使って、何かを
決定しようと思うと変なことになる。
　やはり本間先生のお話にもありましたように、女性や男性の中の個人差が非常に大きい
わけですから、そこが大きいことを分かった上で、あなたはどうしたいですか、どうして
いきますかという、個人ベースでの話し合いと決定が重要なのではないかと考えました。
以上です。
大沢：男性と女性をそれぞれ別のグループとして扱い議論しているわけですが、リーダー
シップの適性というところを見ると、性差よりも個人差が大きいということですね。しか
し、実際には男性の方が圧倒的に管理職になりやすい。その男女の不平等の構造を生み出
しているのは、「男らしさ、女らしさ」といった社会規範であったり、会社の人材育成の
仕組みや上司の仕事の割り振りであったり、あるいは、評価制度などにバイアスが入り、
結果として女性が管理職になりたがらないということなのですね。そこを変えていくため
には、上司と部下の双方向のコミュニケーションによって、思い込みによって生じている
ギャップを埋めていくしかない、ということなのですね。
（質疑応答部分省略）
大沢：それでは最後に一言ずつ、言い残したことがないように、ご発言をお願いします。
本間：こういった話をしていると、よく尋ねられる質問では、私はそもそもリーダーシッ
プに向いてない、そういうことは好きではないという方が何人かいらっしゃいます。先ほ
ども述べましたように、それぞれのカテゴリー内の個人差は大きいです。それは男性にも
あてはまり、最近では男性も管理職には消極的な人もいますね。けれども、やはりそうい
う活躍をするためには、ある程度のポジションを持つことよって、自分自身の能力が発揮
できたり、あるいはやりたいことができるという、最初にお話ししました、マイナス面で
はなくて、プラス面に注目して、それこそ元気に活躍していくために女性にもっと門戸を
広げて欲しいと思っています。老人として一言です。
大槻：私は、やはり社会を変えていくのは、私たち皆で変えることだと思うので、ぜひこ
こにいらっしゃる方たちも、私もですけれども、やはりみんなで変えていく、私も変えて
いくための一人なのだと、皆が思うのが重要だと思います。私はちまちまと研究をして、
それを皆さまにご報告して、それを基に皆さまに考えていただいて、社会を変えていけれ
ばと思いますし、私も運動もする一人として、変えていければと考えています。
坂田：先ほど「管理職やリーダーシップそのもののイメージを変える必要がある」と言っ
たのですけれども、実際に、男性の多い業種と女性の多い業種の求人広告の分析を行った
欧米の研究があります。
36
「なぜ女性は管理職になりたがらないのか」
　その分析結果を見ると、男性の多い業種は男性タームがたくさん使われているらしいの
です。「強い」「タフ」など。そういう単語が使われている一方、女性の多い職業はやは
り、「人の役に立つ」などという単語が使われていると。それを研究者たちが意図的に変
えて実験をしています。例えば、いわゆる女性の多い職業の広告にもう少し強いイメージ
の言葉を入れ、男性の多い業種の広告にはもう少し女性ステレオタイプに当てはまるワー
ドを入れて、それを学生たちに見せて、どれぐらいその職業に就きたいかを尋ねると、そ
こは効果が如実に現れて、女性が男性職に就きたがる率が上がったのです。
　ですので、もしかしたら管理職という分野でも同じようなことが起きているのではない
かと思います。管理職という仕事の説明のしかたや表現のしかたも、実は大事なのではな
いかと思いますので、私自身も工夫して、そのような研究もやっていきたいと思います。
皆さんも考えてみていただけるとありがたいと思います。どうもありがとうございまし
た。
大沢：どうもありがとうございました。ではこれでシンポジウムを終わらせていただきま
す。先生方、ご参加くださったみなさま本当にありがとうございました。
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